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ﭼﻜﻴﺪﻩ
ﻣﻘﺪﻣﻪ: ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺍﺣﺴــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺁﺩﺍﻣﺰ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﻋﺎﺩﻻﻧﻪ ﺍﻱ ﺭﺍ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺳــﺘﺎﺩﻩ ﻫﺎﻱ ﺁﻧﺎﻥ ﭘﻴﺶ ﺑﻴﻨﻲ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ. ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺎ 
ﻫﺪﻑ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺳﺒﻚ ﻫﺎﻱ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺮ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺭﻭﺵ ﺑﺮﺭﺳـﻲ: ﺍﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻱ ﻋﻠﻲ ـ ﻣﻘﺎﻳﺴــﻪ ﺍﻱ، ﺩﺭ ﻧﻴﻤﻪ ﻱ ﻧﺨﺴــﺖ ﺳــﺎﻝ 6831 ﺩﺭ ﺩﺍﻧﺸــﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷﻜﻲ ﻣﺸﻬﺪ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ. 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻫﺎﻱ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻭ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺍﺑﺰﺍﺭ ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﻧﺪ. ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ 971 ﻧﻔﺮ ﺑﻮﺩﻩ ﻛﻪ ﺑﺎ ﺭﺿﺎﻳﺖ ﻛﺎﻣﻞ ﻭ ﺑﻪ 
ﺻﻮﺭﺕ ﻧﺎﺷﻨﺎﺱ، ﺑﻪ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﭘﺎﺳﺦ ﺩﺍﺩﻩ ﺍﻧﺪ. ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻫﺎﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺴﺘﻘﻞ t، ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﺭﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ ﻃﺮﻓﻪ ﻭ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮﻥ 
ﺑﺮﺍﻱ ﭘﺎﺳﺨﺪﻫﻲ ﺑﻪ ﺳﺆﺍﻻﺕ ﻣﻮﺭﺩ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﻧﺪ.
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ: ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﻧﺪﺍﺭﺩ. ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻱ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ 
ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﻧﺎﻥ ﺍﺯ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳﺎﻳﺮﻳﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺗﻔﺎﻭﺗﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﺟﻨﺲ، 
ﻣﺪﺭﻙ ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﻭ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻱ ﺧﺪﻣﺖ ﺁﻧﺎﻥ ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﻧﺸﺪ.
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮﻱ: ﺻﺮﻑ ﻧﻈﺮ ﺍﺯ ﺳــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ، ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺯ ﻧﺤﻮﻩ ﻭ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﭘﺮﺩﺍﺧﺖ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺑﻪ ﺳــﺎﻳﺮ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺁﮔﺎﻫﻲ ﺩﺍﺷﺘﻪ 
ﺑﺎﺷﻨﺪ، ﺑﺎ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺩﺭﻭﻧﺪﺍﺩﻫﺎ ﻭ ﺑﺮﻭﻧﺪﺍﺩﻫﺎ ﺧﻮﺩ ﻭ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﺑﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺑﻴﺸﺘﺮﻱ ﺧﻮﺍﻫﻨﺪ ﺭﺳﻴﺪ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺎﺱ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﺑﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ 
ﺗﻮﺻﻴﻪ ﻛﺮﺩ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺷــﻴﻮﻩ ﻫﺎﻱ ﻣﻨﺎﺳــﺐ، ﺍﻃﻼﻉ ﺭﺳــﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺍ ﺩﺭ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻫﺎﻱ ﻛﺎﺭﻱ ﺧﻮﻳﺶ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﻫﻨﺪ، ﺿﻤﻦ ﺍﻳﻨﻜﻪ ﺷﺮﺍﻳﻂ ﻣﺤﻴﻂ 
ﻛﺎﺭﻱ ﺗﻮﺟﻪ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﻋﺪﺍﻟﺖ ﺭﻭﻳﻪ ﺍﻯ ﻭ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﻛﺮﺍﻣﺖ ﺍﻧﺴﺎﻧﻲ ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ ﻣﻮﺍﺭﺩﻱ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻛﻨﺎﺭ ﺣﻘﻮﻕ ﻭ ﭘﺎﺩﺍﺵ، ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺍ ﻣﺘﺄﺛﺮ ﻣﻲ ﻧﻤﺎﻳﺪ.
ﻛﻠﻴﺪ ﻭﺍژﻩ ﻫﺎ: ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺁﺩﺍﻣﺰ، ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ، ﺳﺒﻚ ﻫﺎﻱ ﺭﻫﺒﺮﻱ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ
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ﺍﺳﺘﺎﺩﻳﺎﺭﮔﺮﻭﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﺗﺮﺑﻴﺘﻲ، ﺩﺍﻧﺸﻜﺪﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﺗﺮﺑﻴﺘﻲ ﻭ ﺭﻭﺍﻥ ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻓﺮﺩﻭﺳﻲ ﻣﺸﻬﺪ؛ ﻧﻮﻳﺴﻨﺪﻩ ﻣﺴﺌﻮﻝ )ri.ca.mu@marhamb. 1 (
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ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﺮ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻫﺎﻱ ﺁﻣﻮﺯﺷﻲ ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻫﺎ ﻛﻪ 
ﻣﻬﺪ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻭ ﺩﺍﻧﺶ ﻭ ﻋﺮﺻﻪ ﺍﻧﺪﻳﺸﻪ ﻭ ﻧﻮﺁﻭﺭﻱ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﻨﺪ، 
ﺍﺯ ﺟﺎﻳﮕﺎﻩ ﻭﻳﮋﻩ ﺍﻱ ﺩﺭ ﻗﺮﻥ ﺑﻴﺴﺖ ﻭﻳﻚ ﺑﺮﺧﻮﺭﺩﺍﺭ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ. 
ﺑﻪ ﺯﻋﻢ ﻭﺍﻳﻠﺰ )seliW(، ﻛﺴ ــﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻣﻘﺎﻡ ﻣﺪﻳﺮ ﺁﻣﻮﺯﺷﻲ 
ﺍﻧﺠ ــﺎﻡ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﻣﻲ ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ ﺗﺴ ــﻬﻴﻞ ﻛﻨﻨﺪﮔﺎﻥ ﺍﻣﻮﺭ ﺁﻣﻮﺯﺷ ــﻲ 
ﻗﻠﻤﺪﺍﺩ ﺷﺪﻩ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺑﺮﻗﺮﺍﺭﻱ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ ﺳﻬﻢ ﻣﺆﺛﺮﻱ ﺑﺮ ﻋﻬﺪﻩ 
ﺩﺍﺭﻧﺪ. ﺁﻧﺎﻥ ﺳ ــﺒﺐ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﻧﺪ ﻛﻪ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ﺭﺍ ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻭ 
ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺭﺍﺑﻂ، ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺭﺍ ﺑﻪ ﻫﻢ ﻧﺰﺩﻳﻚ ﺳﺎﺧﺘﻪ ﻭ ﺁﻧﺎﻥ 
ﺭﺍ ﺑﺎ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻣﺘﺒﺤﺮﻱ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺭﻓﻊ ﻣﺸ ــﻜﻼﺕ ﺁﻧﺎﻥ ﻗﺎﺩﺭ ﺑﺎﺷ ــﻨﺪ، 
ﺁﺷﻨﺎ ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ. ]1[
ﺑ ــﺮﺍﻱ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺩﺭ ﺷ ــﺮﺍﻳﻂ ﺭﻗﺎﺑﺘﻲ ﺩﺭ ﺩﻧﻴ ــﺎﻱ ﻛﻨﻮﻧﻲ، 
ﺑﻜﺎﺭﮔﻴ ــﺮﻱ ﻣﻬﺎﺭﺕ ﻫﺎ ﺩﺭ ﻫ ــﺮ ﺩﻭ ﺟﻨﺒﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭ ﺭﻫﺒﺮﻱ، 
ﺍﻣﺮﻱ ﺍﻟﺰﺍﻣﻲ ﺍﺳﺖ. ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻫﺎﻱ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﺳﺒﻚ ﻫﺎﻱ ﺭﻫﺒﺮﻱ 
ﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘ ــﻲ ﺑﻴﺎﻥ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﻛﻪ ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺒﻚ ﻫﺎ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ 
ﻗﻮﻱ ﻭ ﻣﻬﻢ ﺑﺮﺍﻱ ﺍﻧﺪﻳﺸﻴﺪﻥ ﺩﺭ ﻣﻮﺭﺩ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﻭ ﺗﺄﺛﻴﺮ 
ﺁﻥ ﺑﺮﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﻣﺪﻳﺮ ﻣﺤﺴ ــﻮﺏ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﻧﺪ. ﺍﺯ ﺳﻮﻱ ﺩﻳﮕﺮ، 
ﺍﻧﺴ ــﺎﻥ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻋﺎﻣﻞ ﺗﺸ ــﻜﻴﻞ ﺩﻫﻨﺪﻩ، ﻃﺮﺍﺣﻲ ﻛﻨﻨﺪﻩ، ﻭ ﺑﻪ 
ﺣﺮﻛﺖ ﺩﺭﺁﻭﺭﻧﺪﻩ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ، ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ ﻣﻨﺎﺑﻌﻲ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻮﺟﻪ 
ﻣﺤﻘﻘﻴ ــﻦ ﺭﺍ ﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﻣﻌﻄﻮﻑ ﻛﺮﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ]2[ ﺑﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ 
ﺿ ــﺮﻭﺭﺕ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺍﻧﺴ ــﺎﻥ ﻭ ﻣﻮﺿﻮﻋ ــﺎﺕ ﻣﻮﺟﺪ ﺍﻧﮕﻴﺰﺵ 
ﻭﻱ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻫﺎ ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ "ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ"، ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﺣﺎﺿﺮ ﺑﺎ ﺍﺗﻜﺎء ﺑﺮ »ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ« )yroehT ytiuqE( ﺷﻜﻞ 
ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ. ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺍﻭﻟﻴﻦ ﺑﺎﺭ ﺗﻮﺳﻂ ﺍﺳﺘﻴﺴﻲ ﺁﺩﺍﻣﺰ 
)smadA yecatS( ﻣﻄﺮﺡ ﻭ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﺁﻥ ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺻﻞ ﺍﺳﺘﻮﺍﺭ 
ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺍﺷﺨﺎﺹ ﻣﻲ ﺧﻮﺍﻫﻨﺪ ﺑﺎ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺑﻪ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺷﻮﺩ. 
ﺑ ــﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺍﻳﻨﻜﻪ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻳﻜﻲ ﺍﺯ ﻣﻮﺿﻮﻋﺎﺗﻲ ﺍﺳ ــﺖ 
ﻛﻪ ﻣﺒﻨﺎﻱ ﻧﻈﺮﻱ ﺁﻥ ﺍﺯ ﻓﺮﺁﻳﻨﺪﻫﺎﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺣﺎﺻﻞ 
ﺷ ــﺪﻩ، ﺿﺮﻭﺭﺕ ﺩﺍﺭﺩ ﺗﺎ ﻣﺪﻳﺮ ﺑﻪ ﮔﻮﻧﻪ ﺍﻱ ﻣﺴ ــﺘﻤﺮ ﺑﻪ ﻓﺮﺁﻳﻨﺪ 
ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﻫﺎﻱ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺗﻮﺟﻪ ﺩﺍﺷﺘﻪ ﻭ ﺩﺭ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺍﻧﮕﻴﺰﺵ ﺭﺍ 
ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻭ ﭘﻮﻳﺎ ﺑﻨﮕﺮﺩ.
ﺍﻳﺠﺎﺩ ﺍﻧﮕﻴﺰﺵ ﻭ ﺩﺭ ﻣﺴ ــﻴﺮﻱ ﻛ ــﻪ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺍ 
ﺑ ــﻪ ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ ﺳ ــﻄﺢ ﻣﻤﻜﻦ ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﺩﻫ ــﺪ، ﻳﻜﻲ ﺍﺯ ﻭﻇﺎﻳﻒ 
ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻗﻠﻤﺪﺍﺩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﺑﺪﻳﻦ ﻣﻌﻨﻲ ﻛﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺳﺨﺖ ﺗﺮ 
ﺗ ــﻼﺵ ﻧﻤﻮﺩﻩ، ﺑ ــﻪ ﻃﻮﺭ ﻣﻨﻈﻢ ﺩﺭ ﻣﺤﻞ ﻛﺎﺭ ﺣﺎﺿﺮ ﺷ ــﺪﻩ ﻭ 
ﺑﺮﺍﻱ ﻋﻤﻠﻲ ﺷ ــﺪﻥ ﻫﺪﻑ ﻫﺎ ﻭ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻫﺎﻱ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻛﻮﺷﺶ 
ﻧﻤﺎﻳﻨ ــﺪ. ﺁﮔﺎﻫ ــﻲ ﺍﺯ ﭼﮕﻮﻧﮕ ــﻲ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﺍﻓ ــﺮﺍﺩ ﻭ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ 
ﺷ ــﻨﺎﺧﺖ ﺍﻳﻨﻜﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻧﻴﺎﺯﻫﺎﻱ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﻲ ﺭﺍ ﺩﻧﺒﺎﻝ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ، 
ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧ ــﺪ ﺑ ــﻪ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻳﻦ ﻣﻄﻠﺐ ﺭﺍ ﺗﻔﻬﻴﻢ ﻛﻨ ــﺪ ﻛﻪ ﭼﺮﺍ ﺭﻓﺘﺎﺭ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﺘﻔﺎﻭﺕ ﺍﺳﺖ. ]3[ ﺑﻌﻀﻲ ﺍﺯ ﺻﺎﺣﺐ ﻧﻈﺮﺍﻥ ﻧﻈﺮﻳﻪ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺭﺍ "ﻧﻈﺮﻳﻪ ﮔﺴ ــﺘﺮﺵ ﻋﺪﺍﻟﺖ" ﻧ ــﺎﻡ ﻧﻬﺎﺩﻩ ﺍﻧﺪ. ﺯﻳﺮﺍ ﺑﻪ 
ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻋﺎﺩﻻﻧﻪ ﺩﺭﺁﻣﺪﻫﺎ ﺩﺭﻣﻴﺎﻥ ﺍﻧﺴ ــﺎﻥ ﻫﺎ ﺑﺮﺍﻱ ﺩﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ 
ﺳ ــﻄﺢ ﺑﺎﻻﻳﻲ ﺍﺯ ﺍﻧﮕﻴﺰﺵ ﺗﻤﺮﻛﺰ ﺩﺍﺭﺩ. ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺗﺄﻛﻴﺪ 
ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﻛﻪ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻫﻤﻮﺍﺭﻩ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺩﺭ ﻣﺘﻦ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻭ ﺩﺭ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ 
ﺑﺎ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﺍﺭﺯﻳﺎﺑﻲ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ. ﺍﮔﺮ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﻛﻨﻨﺪ ﺑﺎ ﺁﻧﺎﻥ 
ﻧﺎﻋﺎﺩﻻﻧﻪ ﺑﺮﺧﻮﺭﺩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ، ﺑﺮﺍﻧﮕﻴﺨﺘﻪ ﻣﻲ ﺷﻮﻧﺪ ﺗﺎ ﻋﺪﺍﻟﺖ 
ﺭﺍ ﺩﺭﻣﻴﺎﻥ ﺧﻮﺩﺷﺎﻥ ﺑﺮﻗﺮﺍﺭ ﺳﺎﺯﻧﺪ. ]4[
ﻟﻮﻧﺘﻬ ــﺎﻝ )lahtneveL( ﺩﺭ ﻗﺎﻟﺐ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺍﻱ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻣﻔﻬﻮﻡ 
ﻋﺪﺍﻟ ــﺖ ﺩﺭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃ ــﺎﺕ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋ ــﻲ ﭘﺮﺩﺍﺧﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ، ﻋﻨﻮﺍﻥ 
ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ: "ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ، ﻋﺪﺍﻟﺖ ﺩﺭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ 
ﺍﺟﺘﻤﺎﻋ ــﻲ ﺯﻣﺎﻧﻲ ﺭﺥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻛﻪ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﻫﺎ، ﺗﻨﺒﻴﻪ ﻫﺎ ﻭ ﻣﻨﺎﺑﻊ 
ﺍﺧﺘﺼﺎﺹ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﺑﻪ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺳ ــﻬﻢ ﻫﺮ ﻛ ــﺲ ﺩﺭ ﻣﺪﺍﺧﻼﺕ 
ﺻﻮﺭﺕ ﭘﺬﻳﺮﺩ." ]5[
ﻟﻮﻧﺘﻬ ــﺎﻝ ﺳ ــﭙﺲ ﺑﻪ ﻧﻘﺪ ﺍﻳ ــﻦ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﭘﺮﺩﺍﺧﺘﻪ ﻭ ﺍﺷ ــﺎﺭﻩ 
ﻣﻲ ﻧﻤﺎﻳﺪ ﻛﻪ ﻣﺸﻜﻞ ﺍﺳﺎﺳﻲ ﺍﻳﻦ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺁﻥ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ 
ﺗﻚ ﺑﻌﺪﻱ ﺭﺍ ﺍﺯ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﻛﻪ ﻓﻘﻂ ﺑﺮ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ ﻣﺪﺍﺧﻠﻪ 
ﺍﺳ ــﺖ، ﻣﻮﺭﺩ ﺗﻮﺟﻪ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺩﻩ ﻭ ﺍﺯ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻧﺤﻮﻩ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻏﻔﻠﺖ ﻣﻲ ﻭﺭﺯﺩ.
ﺍﺻﻮﻻ ًﻧﻈﺮﻳﻪ ﻫﺎﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﻱ )seiroehT nosirapmoC( 
ﺍﺯ ﻧﻮﻉ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﻫﺎﻱ ﺷ ــﻨﺎﺧﺘﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﻓﺮﺍﻳﻨﺪﻫﺎﻱ ﺩﺭﻭﻧﻲ ﺭﺍ 
ﺩﺭ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺍﻧﺴﺎﻥ ﻣﻬﻢ ﻣﻲ ﺷﻤﺎﺭﻧﺪ. ﺍﻳﻦ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﻫﺎ ﺁﻏﺎﺯ، ﺟﻬﺖ ﻭ 
ﺗﺪﺍﻭﻡ ﺭﻓﺘﺎﺭ ﺭﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﺮﻗﺮﺍﺭﻱ ﺗﻌﺎﺩﻝ ﺩﺭ ﺗﻨﺶ ﺭﻭﺍﻥ ﺷ ــﻨﺎﺧﺘﻲ 
ﺍﻧﺴ ــﺎﻥ ﺿ ــﺮﻭﺭﻱ ﻣﻲ ﺩﺍﻧﻨﺪ. ﺑ ــﻪ ﻃﻮﺭﻛﻠﻲ ﺍﻛﺜ ــﺮ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﻫﺎﻱ 
ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﻱ ﻣﺘﺄﺛﺮ ﺍﺯ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﻧﺎﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ ﺷﻨﺎﺧﺘﻲ )evitingoC 
yroehT ecnanossiD( ﻓﺴﺘﻴﻨﮕﺮ )regnitseF( ﻫﺴﺘﻨﺪ. ﻧﻈﺮﻳﻪ 
ﺷﺎﺧﺺ ﺍﻳﻦ ﺍﻟﮕﻮ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺁﺩﺍﻣﺰ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻛﻪ ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎﻱ 
ﻓﺮﺍﻳﻨ ــﺪ ﻣﺒﺎﺩﻟﻪ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺭﺍ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﺪﺍﻗﻪ ﻗﺮﺍﺭ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ﻓﺮﺽ 
ﻛﻠﻲ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺁﺩﺍﻣﺰ ﺍﻳﻦ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻓﺮﺩ ﺍﺭﺯﺵ ﻧﺴ ــﺒﻲ 
ﺩﺭﻭﻧﺪﺍﺩﻫﺎ ﻭ ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎﻱ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺑﺎ ﺍﺭﺯﺵ ﻧﺴﺒﻲ ﺑﻴﻦ ﺩﺭﻭﻧﺪﺍﺩ 









































ﻫﺴﺘﻨﺪ، ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﻛﺮﺩﻩ ﻭ ﺍﻳﻦ ﻧﺴﺒﺖ ﻫﺎ ﺭﺍ ﺑﺎ ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ 
ﻣﻲ ﻛﻨﺪ. ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﺭ ﺻﻮﺭﺗﻲ ﻭﺟﻮﺩ ﺧﻮﺍﻫﺪ ﺩﺍﺷﺖ ﻛﻪ ﻧﺴﺒﺖ 
ﭘﻴﺎﻣﺪ ﺑﻪ ﺩﺭﻭﻧﺪﺍﺩ ﺷﺨﺺ ﺑﺎ ﻧﺴﺒﺖ ﭘﻴﺎﻣﺪ ﺑﻪ ﺩﺭﻭﻧﺪﺍﺩ ﺷﺨﺺ 
ﻳﺎ ﺍﺷ ــﺨﺎﺹ ﺩﻳﮕﺮ ﺑﺮﺍﺑﺮ ﺑﺎﺷ ــﺪ ﻭ ﺩﺭ ﺻﻮﺭﺗﻲ ﻛﻪ ﺍﻳﻦ ﻣﻌﺎﺩﻟﻪ 
ﺑﺮﻗﺮﺍﺭ ﻧﺸ ــﻮﺩ ﻧﺎﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺣﺎﻛﻢ ﺧﻮﺍﻫﺪ ﺑﻮﺩ. ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ﻣﺎﻧﻜﺘﻠﻮ 
)woletknaM( ]6[ ﺑﻪ ﻧﻘﻞ ﺍﺯ ﻓﺎﻭﻟﺮ ]7[، ﺑﺮ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﻋﺪﺍﻟ ــﺖ ﺩﺭ ﻣﻴ ــﺎﻥ ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻣ ــﻲ ﻭﺭﺯﺩ. ﺍﻳﻦ ﺩﺭﺣﺎﻟﻲ 
ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺑﺎﻟﺪﻳﻨﮓ )gnidluoB( ]8[، ﺳﺮﺷﺖ ﺭﻭﺍﻧﺸﻨﺎﺧﺘﻲ 
ﻭ ﺗﺎﺭﻳﺨﭽ ــﻪ ﻫ ــﺮ ﻓﺮﺩ ﺭﺍ ﺩﺭ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﺩﺭ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﻲ 
ﻋﺪﺍﻟﺘﻲ ﺍﺯ ﻓﺮﺩﻱ ﺑﻪ ﻓﺮﺩ ﺩﻳﮕﺮ ﺑﺴ ــﻴﺎﺭ ﻣﻬﻢ ﻭ ﺣﻴﺎﺗﻲ ﻣﻲ ﺩﺍﻧﺪ. 
ﺑﻪ ﺯﻋﻢ ﻭﻱ، ﺍﻳﻦ ﺍﺣﺴﺎﺳﺎﺕ ﺑﺮ ﭘﺎﻳﻪ ﺩﺍﻭﺭﻱ ﻭ ﺗﺮﺟﻴﺢ ﻓﺮﺩﻱ 
ﻭ ﺑ ــﻪ ﺻ ــﻮﺭﺕ ﻛﺎﻣًﻼ ﺗﺼﺎﺩﻓﻲ ﻧﺒ ــﻮﺩﻩ ﻭ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ ﺩﺭ 
ﺩﻧﻴ ــﺎﻱ ﺧﺎﺭﺝ ﻫﺮ ﻓﺮﺩ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ ﻛ ــﻪ ﺩﺭ ﺩﺭﻙ ﺑﻲ ﻋﺪﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﺯ ﻓﺮﺩﻱ ﺑﻪ ﻓﺮﺩ ﺩﻳﮕﺮ ﻓﺮﻕ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ 
ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﺩﺭﻙ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﻭ ﺁﮔﺎﻫﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ 
ﺍﺯ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺍﺯ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﺧﺎﺻﻲ ﺑﺮﺧﻮﺭﺩﺍﺭ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺭﺍﺳﺘﺎ 
ﻓﺎﻭﻟﺮ )relwoF( ]7[ ﺑﺎ ﺑﻴﺎﻥ ﺩﻻﻳﻞ ﺿﺮﻭﺭﺕ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻈﺮﻳﻪ 
ﺁﺩﺍﻣ ــﺰ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ: ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺁﺩﺍﻣﺰ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﻋﺎﺩﻻﻧﻪ ﺍﻱ 
ﺭﺍ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺳ ــﺘﺎﺩﻩ ﻫﺎﻱ ﺁﻧﺎﻥ ﭘﻴﺸﻨﻬﺎﺩ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ. 
ﻃﺒﻖ ﺍﻳﻦ ﻧﻈﺮﻳﻪ، ﺩﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﻋﺎﺩﻻﻧﻪ ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﻲ ﻗﻮﻱ 
ﻭ ﺳ ــﺎﺯﻧﺪﻩ ﺑﺎ ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﺭﺍ ﺍﻃﻤﻴﻨﺎﻥ ﺩﺍﺩﻩ ﻛﻪ ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ ﺭﺿﺎﻳﺖ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺍﻧﮕﻴﺰﺵ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺩﺭ ﺁﻧﺎﻥ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ.
ﺑ ــﻪ ﺯﻋﻢ ﻓﺎﻭﻟ ــﺮ ]7[ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﻋﻤﻮﻣًﺎ ﻣﺸ ــﺘﻤﻞ ﺑﺮ ﺗﻼﺵ، 
ﻭﻓﺎﺩﺍﺭﻱ، ﭘﺸ ــﺘﻜﺎﺭ، ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎﺭﻱ، ﻣﻬ ــﺎﺭﺕ، ﺗﻮﺍﻧﺎﻳﻲ، ﻣﻴﺰﺍﻥ 
ﺳﺎﺯﺵ، ﺍﻧﻌﻄﺎﻑ ﭘﺬﻳﺮﻱ، ﺗﺤﻤﻞ، ﻋﺰﻡ ﻭ ﺍﺭﺍﺩﻩ، ﺍﺷﺘﻴﺎﻕ، ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ 
ﺑ ــﻪ ﻣﺎﻓﻮﻕ، ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ، ﺍﻳﺜﺎﺭ ﻭ ﻓﺪﺍﻛﺎﺭﻱ ﻭ ﺳ ــﺘﺎﺩﻩ ﻫﺎ 
ﻋﻤﻮﻣًﺎ ﺑﺮ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﻫﺎﻱ ﻣﺎﻟﻲ ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺣﻘﻮﻕ، ﻣﺰﺍﻳﺎ، ﭘﺎﺩﺍﺵ، ﻣﻮﺍﺭﺩ 
ﻧﺎﻣﺤﺴﻮﺱ ﻭ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﺷ ــﺎﻣﻞ ﺷﻨﺎﺧﺖ، ﺷﻬﺮﺕ، ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ، 
ﺍﺣﺴﺎﺱ ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ، ﺣﺲ ﻏﺮﻭﺭ، ﺗﺸﻮﻳﻖ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﺍﺭﺗﻘﺎء ﻭ ﺭﺷ ــﺪ ﻭ ﺍﻣﻨﻴﺖ ﺷ ــﻐﻠﻲ ﺩﻻﻟﺖ ﺩﺍﺭﻧﺪ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺭﺍﺳﺘﺎ 
ﺑﺎﻳ ــﺪ ﺗﻮﺟﻪ ﻧﻤﻮﺩ ﻛﻪ ﻫﻤﺎﻧﻨﺪ ﻧﮕﺎﻩ ﺳ ــﻴﻨﮕﺮ ]9[ ﺁﻧﭽﻪ ﺍﻫﻤﻴﺖ 
ﺩﺍﺭﺩ، ﺍﺩﺭﺍﻛﺎﺕ ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﺍﺯ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺍﺳ ــﺖ ﻧﻪ ﻗﻀﺎﻭﺕ ﻫﺎﻱ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺩﺭ ﭘﺮﺩﺍﺧﺖ ﻋﺎﺩﻻﻧﻪ.
ﻫﺎﺳﻤﻦ )namesuH( ]01[ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻫﺎ ﺭﺍ ﺑﻪ ﺳﻪ 
ﺩﺳﺘﻪ ﻭ ﺑﻪ ﺷﺮﺡ ﺯﻳﺮ ﻣﻨﻔﻚ ﻧﻤﻮﺩﻩ ﺍﺳﺖ:
ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻓﺪﺍﻛﺎﺭ: ﺍﻓﺮﺍﺩﻱ ﻛﻪ "ﺩﻫﻨﺪﻩ " . 1 ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ ﻭ 
ﺍﺯ ﺍﻳﻨﻜ ــﻪ ﺩﺭ ﻣﺒ ــﺎﺩﻻﺕ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺣ ــﺪ ﺍﻋﻼﻳﻲ ﺭﺍ ﺑﻪ ﺧﻮﺩ 
ﺍﺧﺘﺼﺎﺹ ﺩﻫﻨﺪ، ﻣﺘﻨﻔﺮﻧﺪ.
ﺍﻧﮕﺸ ــﺖ ﻧﻤﺎ: ﺍﻓ ــﺮﺍﺩﻱ ﻛﻪ "ﮔﻴﺮﻧﺪﻩ" . 2 ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ ﻭ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺭﺍ 
ﺯﻣﺎﻧﻲ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﻛﻪ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺍﺯ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎﻱ ﺧﻮﺩ ﺑﻪ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ، ﺍﺯ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻧﻔﻊ ﺩﺭﻳﺎﻓﺖ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ.
. 3 ﺣﺴﺎﺱ ﺑﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ: ﺍﻓﺮﺍﺩﻱ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺻﻮﺭﺕ ﺳﻨﺘﻲ ﺑﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ 
ﻧﮕﺎﻩ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﻭ ﺗﺮﺟﻴﺢ ﻣﻲ ﺩﻫﻨﺪ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﻭ ﺳ ــﺘﺎﺩﻩ ﻫﺎﻱ 
ﺧﻮﺩ ﺑﻪ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺗﺴﺎﻭﻱ ﺑﺮﻗﺮﺍﺭ ﺑﺎﺷﺪ.
ﺑﺎﻳﺪ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺩﺍﺷﺖ ﻛﻪ ﺑﺮ ﺍﺳﺎﺱ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ، ﻭﺍﻛﻨﺶ ﺳﻪ 
ﮔﺮﻭﻩ ﻣﻮﺭﺩ ﺍﺷﺎﺭﻩ ﻫﺎﺳﻤﻦ ﺑﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻭ ﻧﺎﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻭﺍﻛﻨﺶ ﻫﺎﻱ 
ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﻲ ﺧﻮﺍﻫﺪ ﺑﻮﺩ. ﻗﺎﺳﻤﻲ ]3[ ﺑﻪ ﺷﺶ ﻭﺍﻛﻨﺶ ﻛﻪ ﺗﻮﺳﻂ 
ﺁﺩﺍﻣﺰ ﺑﺮﺍﻱ ﻛﺎﻫﺶ ﻧﺎﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻣﻄﺮﺡ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ، ﺍﺷﺎﺭﻩ ﻧﻤﻮﺩﻩ 
ﻭ ﺁﻥ ﻫ ــﺎ ﺭﺍ ﺩﺭ ﻗﺎﻟ ــﺐ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ، ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺳ ــﺘﺎﺩﻩ ﻫﺎ، ﺗﻐﻴﻴﺮ 
ﺍﺩﺭﺍﻙ ﺍﺯ ﺧﻮﻳﺶ، ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺍﺩﺭﺍﻙ ﺍﺯ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ، ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﻫﺎ 
ﻭ ﺗﺮﻙ ﺷﻐﻞ ﻳﺎ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻧﻤﻮﺩﻩ ﺍﺳﺖ.ﺩﺭ ﻣﺴﻴﺮ ﺍﻳﺠﺎﺩ 
ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ، ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻭ ﻧﻮﻉ ﺁﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻧﻘﺶ ﻣﻬﻤﻲ ﺍﺳﺖ.
ﺑ ــﻪ ﺯﻋﻢ ﻣﻴﭽ ــﻞ ]11[ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺩﺭ ﻫﺮ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻳﻚ ﻓﺮﺁﻳﻨﺪ 
ﻛﻠﻴﺪﻱ ﻣﺤﺴﻮﺏ ﺷﺪﻩ ﻛﻪ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﻳﺎ ﻋﺪﻡ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ 
ﺑﻪ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﻲ ﺁﻥ ﺑﺴﺘﮕﻲ ﺩﺍﺭﺩ. ﺍﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﭘﻮﺭ ]21[ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺆﺛﺮ 
ﺭﺍ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﻫﺪﺍﻳﺖ ﺗﻼﺵ ﻫﺎﻱ ﻫﻤﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﻪ ﺍﻧﺠﺎﻡ 
ﺭﺳﺎﻧﺪﻥ ﺍﻫﺪﺍﻑ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻧﻤﻮﺩﻩ ﻭ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ ﻛﻪ 
ﺑﺪﻭﻥ ﻭﺟﻮﺩ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﻤﻜﻦ ﺍﺳ ــﺖ ﺣﻠﻘﻪ ﺍﺗﺼﺎﻝ ﻣﻮﺟﻮﺩ ﺩﺭ 
ﻣﻴﺎﻥ ﺍﻫﺪﺍﻑ ﻓﺮﺩﻱ ﻭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ، ﺿﻌﻴﻒ ﻳﺎ ﮔﺴﻴﺨﺘﻪ ﺷﻮﺩ. ﺍﻳﻦ 
ﻣﻮﺿ ــﻮﻉ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﺑﻪ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ ﻧﺎﻣﻄﻠﻮﺑﻲ ﻣﻨﺠﺮ ﺷ ــﻮﺩ ﻛﻪ ﺩﺭ 
ﺁﻥ، ﻛﺎﺭ ﺍﻧﻔﺮﺍﺩﻱ ﺻﺮﻓًﺎ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﺩﺳ ــﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ ﺍﻫﺪﺍﻑ ﻓﺮﺩﻱ 
ﺍﻧﺠﺎﻡ ﭘﺬﻳﺮﻓﺘﻪ ﻭ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺷﺮﺍﻳﻂ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻛﻞ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻛﺎﺭﺁﻳﻲ 
ﻭ ﻛﻔﺎﻳ ــﺖ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺍﺯ ﺩﺳ ــﺖ ﺩﺍﺩﻩ ﻭ ﺍﺯ ﺩﺳ ــﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ ﺍﻫﺪﺍﻑ 
ﺧﻮﻳﺶ ﺑﺎﺯ ﻣﻲ ﻣﺎﻧﺪ. ﺑﻪ ﺯﻋﻢ ﺭﺩﻳﻦ ]31[، ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ ﺑﺴﻴﺎﺭﻱ 
ﺩﺭ ﺯﻣﻴﻨﻪ ﺳ ــﺒﻚ ﻫﺎﻱ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻭﺟ ــﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ ﻛﻪ ﺣﻜﺎﻳﺖ ﺍﺯ 
ﺭﻓﺘﺎﺭ ﻣﺪﻳﺮ ﺑﻪ ﺩﻭ ﮔﺮﺍﻳﺶ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﻭ ﻛﺎﺭ ﺍﺯ ﻳﻜﺴﻮ ﻭ ﺑﺮﻗﺮﺍﺭﻱ 
ﺭﻭﺍﺑﻂ ﺍﺯ ﺳﻮﻱ ﺩﻳﮕﺮ ﺩﺍﺭﻧﺪ.
ﺷ ــﺒﻜﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳ ــﺖ )dirG laireganaM( ﻛﻪ ﺑﻪ ﻭﺳ ــﻴﻠﻪ 
ﺭﺍﺑﺮﺕ ﺑﻠﻴﻚ ﻭ ﺟﻴ ــﻦ ﻣﻮﺗﻮﻥ )enaJ & ekcalB .R treboR 
notuoM( ﺍﺭﺍﺋﻪ ﺷ ــﺪ، ﻛﻤﻚ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﺗﺎ ﺑﺘﻮﺍﻥ ﺗﻮﺟﻪ ﻧﺴ ــﺒﻲ 



































ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺮ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ …
ﻣﺪﻳ ــﺮ ﺑﻪ ﻛﺎﺭ ﻳ ــﺎ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻭ ﺑﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻳﺎ ﺍﻋﻀﺎﻱ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺭﺍ 
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻧﻤﻮﺩ. ﺍﻳﻦ ﺷﺒﻜﻪ ﺑﻴﺎﻥ ﻛﻨﻨﺪﻩ ﭘﻨﺞ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺑﻪ ﺷﺮﺡ 
ﺯﻳﺮ ﺍﺳﺖ:
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﻲ ﺗﻔ ــﺎﻭﺕ )tnemeganaM dehsirevopmI. 1 (: 
ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺒﻚ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻧﺎﻣﺤﺴ ــﻮﺱ ﺑﻮﺩﻩ ﻭ ﺑﻪ 
ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻫﻴﭻ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﻧﻤﻲ ﺷ ــﻮﺩ. ﮔﺎﻫﻲ ﺍﻳﻦ ﺳﺒﻚ ﺭﺍ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﻲ ﻗﻴﺪ ﻭ ﺑﻨﺪ ﻳﺎ ﺳﺒﻚ ﻧﺎﻣﺤﺴﻮﺱ ﻣﻲ ﻧﺎﻣﻨﺪ. ﺯﻳﺮﺍ 
ﻣﺪﻳﺮ ﺩﺳ ــﺖ ﺍﺯ ﻧﻘﺶ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺑﺮﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﻭ ﺣﺪﺍﻗﻞ ﺗﻼﺵ 
ﺑﺮﺍﻱ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻛﺎﺭ ﺗﺎ ﺣﺪﻱ ﻛﻪ ﺿﺎﻣﻦ ﻋﻀﻮﻳﺖ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ 
ﺑﺎﺷﺪ، ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻣﻲ ﭘﺬﻳﺮﺩ.
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﺎﺷﮕﺎﻫﻲ )tnemeganaM bulC yrtnuoC. 2 (: ﺩﺭ 
ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺒﻚ ﺍﺯ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﺴ ــﻴﺎﺭ ﺯﻳﺎﺩﻱ 
ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ، ﻭﻟﻲ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻫﻴﭻ ﺍﻫﻤﻴﺘﻲ ﻧﺪﺍﺭﺩ. ﺑﻪ ﻋﺒﺎﺭﺗﻲ ﺗﻮﺟﻪ 
ﺑ ــﻪ ﻧﻴﺎﺯﻫ ــﺎﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺍﻳﺠ ــﺎﺩ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺩﻭﺳ ــﺘﺎﻧﻪ ﺑﺎ ﺁﻥ ﻫﺎ 
ﺍﻭﻟﻮﻳﺖ ﺩﺍﺭﺩ.
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺍﺳﺘﺒﺪﺍﺩﻱ )tnemeganaM ksaT. 3 (: ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺳﺒﻚ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ، ﺑﻪ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻭ ﻛﺎﺭﺁﻳﻲ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﺴﻴﺎﺭ ﺯﻳﺎﺩﻱ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ 
ﻭﻟﻲ ﺑﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻫﻴﭻ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﻧﻤﻲ ﺷ ــﻮﺩ. ﺩﺭ ﻭﺍﻗﻊ ﺩﺧﺎﻟﺖ 
ﺍﻧﺴﺎﻥ ﺩﺭ ﻧﺤﻮﻩ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻛﺎﺭ ﺩﺭ ﺣﺪﺍﻗﻞ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺭﺩ.
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺍﻧﺴﺎﻧﻲ ﻭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ )muludneP denepmaD. 4 (: 
ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺒﻚ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑﻪ ﺻ ــﻮﺭﺕ ﻫﻤﺰﻣﺎﻥ ﺑ ــﻪ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﺭﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺁﻧﺎﻥ ﺗﻮﺟﻪ ﻣﻲ ﻧﻤﺎﻳﺪ. ﺩﺭ ﻭﺍﻗﻊ 
ﺍﻳﺠ ــﺎﺩ ﺗ ــﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﺭﻭﺣﻴﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺍﻧﺠ ــﺎﻡ ﻛﺎﺭ ﻣﺪ ﻧﻈﺮ 
ﺍﺳﺖ.
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺗﻴﻤﻲ )tnemeganaM maeT. 5 (: ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺳﺒﻚ، ﺑﻪ 
ﺗﻮﻟﻴﺪ ﻭ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﺯﻳﺎﺩﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ. 
ﺑ ــﻪ ﺯﻋﻢ ﺑﻠﻴﻚ ﻭ ﻣﻮﺗﻮﻥ، ﺍﻳﻦ ﻭﺿﻌﻴﺖ ﻣﺆﺛﺮﺗﺮﻳﻦ ﺳ ــﺒﻚ 
ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺍﺳ ــﺖ. ﺑﻪ ﻋﺒﺎﺭﺕ ﺩﻳﮕﺮ ﻣﺪﻳﺮﻱ ﻛﻪ ﺗﻮﺟﻪ ﺯﻳﺎﺩﻱ 
ﺑﻪ ﺍﺷ ــﺨﺎﺹ ﻭ ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺩﺍﺭﺩ، ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺍﺛﺮﺑﺨﺶ ﺧﻮﺍﻫﺪ ﺑﻮﺩ 
ﻭ ﺩﺭ ﻭﺍﻗ ــﻊ ﺗﻌﻬﺪ ﺑﻪ ﺍﻧﺠ ــﺎﻡ ﻛﺎﺭ، ﺭﻭﺍﺑﻂ ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻭ 
ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻳﺮ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ]3[
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺁﻧﻜﻪ ﺩﺭ ﺭﺍﺳﺘﺎﻱ ﭼﮕﻮﻧﮕﻲ ﺗﻌﺎﻣﻞ ﻣﺪﻳﺮ ﺑﺎ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﺒﺤﺚ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻭ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﻣﻄﺮﺡ 
ﺷ ــﺪﻩ ﻭ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﻋﺪﺍﻟﺖ ﺭﺍ ﺍﺯ ﺑﺮﺧ ــﻮﺭﺩﻱ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺭﻭﺍﺑﻂ ﻣﺘﻘﺎﺑﻞ 
ﺷﺨﺼﻲ ﺑﺎ ﺁﻧﺎﻥ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ ﺍﺳﺘﻨﺒﺎﻁ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ.
ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﺁﻧﭽﻪ ﺫﻛﺮ ﺷﺪ، ﺳﺆﺍﻝ ﺍﺻﻠﻲ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ 
ﻋﺒﺎﺭﺕ ﺍﺳ ــﺖ ﺍﺯﺍﻳﻨﻜﻪ: ﺁﻳﺎ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ 
ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺍﺯ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﻴﻤﻲ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ ﺍﺯ 
ﺳﺎﻳﺮ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺍﺳﺖ؟
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺳﺆﺍﻝ ﻫﺎﻱ ﻓﺮﻋﻲ ﺯﻳﺮ ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ 
ﺍﺳﺖ:
. 1 ﺁﻳﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴ ــﺐ ﺟﻨﺴ ــﻴﺖ 
ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟
. 2 ﺁﻳﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﺭﺍﺑﻄﻪ 
ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟
. 3 ﺁﻳ ــﺎ ﺑﻴ ــﻦ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴ ــﺐ ﺳ ــﻄﺢ 
ﺗﺤﺼﻴﻼﺕ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟
. 4 ﺁﻳﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﻗﻠﻤﺮﻭ ﻭ ﺣﻴﻄﻪ 
ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟
. 5 ﺁﻳﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﻧﺎﻥ ﺍﺯ 
ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳﺎﻳﺮﻳﻦ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟
ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻪ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺭ 
ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷ ــﻜﻲ ﻣﺸﻬﺪ ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ 
ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﭘﺮﺩﺍﺧﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ. ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫ ــﺎﻱ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻣﻲ ﺗ ــﻮﺍﻥ ﺗﻮﺻﻴﻪ ﻫﺎﻳ ــﻲ ﺭﺍ ﺑ ــﻪ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺭﻳ ــﺰﺍﻥ، ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﻭ 
ﺩﺳﺖ ﺍﻧﺪﺭﻛﺎﺭﺍﻥ ﻗﻠﻤﺮﻭ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﮔﺰﻳﻨﺶ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ 
ﻭ ﻳﺎ ﻃﺮﺍﺣﻲ ﺁﻣﻮﺯﺵ ﻫﺎ ﻭ ﺩﻭﺭﻩ ﻫﺎﻳﻲ ﺑﺮﺍﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﻣﺒﺎﺩﺭﺕ 
ﻧﻤ ــﻮﺩ. ﺍﻧﺘﻈ ــﺎﺭ ﻣﻲ ﺭﻭﺩ ﻛﻪ ﺍﺯ ﺍﻳﻦ ﻃﺮﻳﻖ، ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺑﻪ ﺩﻧﺒﺎﻝ ﺁﻥ ﺭﺿﺎﻳﺖ ﺷ ــﻐﻠﻲ ﻭ ﺗﻌﻬﺪ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻧﻲ 
ﺁﻧﺎﻥ ﺍﻓﺰﺍﻳﺶ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻭ ﺑﺎﻋﺚ ﺷ ــﻮﺩ ﺗﺎ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﻪ ﺑﻬﺮﻩ ﻭﺭﻱ 
ﺑﻴﺸ ــﺘﺮﻱ ﻧﺎﺋﻞ ﺷ ــﻮﺩ.
ﺭﻭﺵ ﺑﺮﺭﺳﻲ
ﺭﻭﺵ ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﺗﻮﺻﻴﻔ ــﻲ ﻭ ﺍﺯ ﻧ ــﻮﻉ ﻋﻠﻤﻲ - ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺍﻱ 
)evitarapmoc - lasuaC( ﺍﺳ ــﺖ. ﺍﻳ ــﻦ ﭘﮋﻭﻫ ــﺶ ﺍﺯ ﺣﻴﺚ 
ﻫﺪﻑ ﺩﺭ ﺯﻣ ــﺮﻩ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ ﻛﺎﺭﺑﺮﺩﻱ ﻗﻠﻤﺪﺍﺩ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ. ﺍﻳﻦ 
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﺯ ﻧﻈﺮ ﻗﻠﻤﺮﻭ ﺯﻣﺎﻧﻲ ﺩﺭ ﻧﻴﻤﻪ ﺍﻭﻝ ﺳ ــﺎﻝ 6831 ﺍﻧﺠﺎﻡ 
ﺷ ــﺪﻩ ﻭ ﻛﻠﻴﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷ ــﻜﻲ ﻣﺸﻬﺪ )ﺯﻥ 
ﻭ ﻣﺮﺩ( ﻛﻪ ﺩﺭ ﻭﺍﺣﺪﻫﺎﻱ ﺳ ــﺘﺎﺩﻱ ﻭ ﭘﺸ ــﺘﻴﺒﺎﻧﻲ ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ ﺑﻪ 









































ﺑﻬﺮﻭﺯ ﻣﻬﺮﺍﻡ / ﻣﺮﺿﻴﻪ ﺩﺷﺘﻲ ﺭﺣﻤﺖ ﺁﺑﺎﺩﻱ
ﺗﺎ ﭘﻨﺞ ﺳﺎﻝ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﻨﺪ، ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺁﻣﺎﺭﻱ ﭘﮋﻭﻫﺶ 
ﺭﺍ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺩﺍﺩﻩ ﺍﻧﺪ.
ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ ﺣﻮﺯﻩ ﻫﺎﻱ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ 
ﻋﻠﻮﻡ ﭘﺰﺷ ــﻜﻲ ﻣﺸ ــﻬﺪ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺗﺤ ــﺖ ﺍﻣﺮ ﺁﻥ ﻫﺎ 
ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻗﺮﺍﺭﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳﺖ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺍﺯ ﺩﻭ ﻧﻮﻉ 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﺮﺍﻱ ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺍﻟﻒ( ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﺭ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﻛﻪ ﻣﺘﺸﻜﻞ 
ﺍﺯ 52 ﺳﺆﺍﻝ ﺍﺳﺖ. ﺑﺮﺍﻱ ﺍﻧﺪﺍﺯﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﺯﻣﻮﺩﻧﻲ 
ﺍﺯ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳ ــﺎﻳﺮﻳﻦ ﻧﻴﺰ ﭼﻬﺎﺭ ﺳﺆﺍﻝ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
ﺍﻓﺰﻭﺩﻩ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺭﻭﺍﻳﻲ ﺍﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺩﺭ ﺳﻪ ﭘﮋﻭﻫﺶ 
ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻫﻲ ﻗﺒﻠ ــﻲ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ ﺩﺍﻭﺭﻱ ﺗﺨﺼﺼ ــﻲ ﻣﻮﺭﺩ ﺗﺄﻳﻴﺪ 
ﻗ ــﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ. ﺩﺭ ﺍﻳ ــﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﻧﻴﺰ ﺍﺯ ﻧﻈ ــﺮ 4 ﻧﻔﺮ ﺍﺯ 
ﺻﺎﺣﺐ ﻧﻈﺮﺍﻥ ﺭﺷ ــﺘﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺁﻣﻮﺯﺷﻲ ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺷﺪ ﻛﻪ 
ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺑﺎﻻﻱ ﺍﻓﺮﺍﺩ ﺑﺮﺭﺳ ــﻲ ﻛﻨﻨﺪﻩ ﻧﺴ ــﺒﺖ ﺑﻪ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﺳﺆﺍﻻﺕ 
ﺑﺎ ﺳ ــﺎﺯﻩ ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳﻲ، ﺭﻭﺍﻳﻲ ﻗﺎﺑﻞ ﻗﺒﻮﻟﻲ ﺭﺍ ﺑﺮﺍﻱ ﺁﻥ ﻧﺸﺎﻥ 
ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ﺑﺮﺍﻱ ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﻧﻴﺰ ﺍﺯ ﻓﺮﻣﻮﻝ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ 
ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﺷ ــﻴﻮﻩ ﺍﻱ ﺑﺮﺍﻱ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻫﻤﺴﺎﻧﻲ ﺩﺭﻭﻧﻲ )lanretnI 
ycnetsisnoC( ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺷﺪ ]41[ ﻭ ﺍﺭﺯﺵ ﺁﻥ ﺑﺮﺍﺑﺮ 39.0 
ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺏ( ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻛﻪ ﺩﺍﺭﺍﻱ 81 ﺳﺆﺍﻝ ﺑﺴﺘﻪ 
ﭘﺎﺳ ــﺦ ﺩﺭ ﻃﻴﻒ ﻟﻴﻜﺮﺕ ﺍﺳﺖ ﻭ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺭﺍ 
ﺍﺯ ﺩﻳﺪﮔﺎﻩ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﻮﺭﺩ ﺳ ــﻨﺠﺶ ﻗﺮﺍﺭ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ. ﺭﻭﺍﻳﻲ ﺍﻳﻦ 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﻪ ﺳﻪ ﺷﻴﻮﻩ ﺩﺍﻭﺭﻱ ﺗﺨﺼﺼﻲ ﻭ ﺭﻭﺍﻳﻲ ﺳﺎﺯﻩ )ﺑﻪ ﺩﻭ 
ﺷﻴﻮﻩ ﻫﻤﺴﺎﻧﻲ ﺩﺭﻭﻧﻲ ﻭ ﺭﻭﺍﻳﻲ ﺗﻔﻜﻴﻜﻲ( ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻗﺮﺍﺭ 
ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳﺖ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺎﺱ، ﺿﻤﻦ ﺍﻳﻨﻜﻪ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
ﺑﻪ ﺳ ــﻪ ﻧﻔﺮ ﻣﺘﺨﺼﺼﺎﻥ ﺭﺷ ــﺘﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺍﺭﺍﺋﻪ ﻭ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﺁﻥ ﻫﺎ 
ﺑﺎ ﺗﺌﻮﺭﻱ ﺑﻠﻴﻚ ﻭ ﻣﻮﺗﻮﻥ ﺩﺭ ﺧﺼﻮﺹ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﺄﻳﻴﺪ 
ﮔﺮﺩﻳﺪ، ﻫﻤﺴ ــﺎﻧﻲ ﺩﺭﻭﻧﻲ ﻭ ﺗﻤﺎﻳﺰﮔﺬﺍﺭﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺮ ﺍﺳﺎﺱ 
ﺷ ــﻨﺎﺧﺖ ﻗﺒﻠﻲ ﻧﻴﺰ )ﺭﻭﺍﻳ ــﻲ ﺗﻔﻜﻴﻜ ــﻲ( ﺗﺄﻳﻴﺪﻛﻨﻨﺪﻩ ﺭﻭﺍﻳﻲ 
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳﺖ.
ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﺍﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﺑﻪ ﺷ ــﻴﻮﻩ ﻫﻤﺴ ــﺎﻧﻲ ﺩﺭﻭﻧﻲ ﻭ ﺍﺯ 
ﻃﺮﻳ ــﻖ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ ﻣ ــﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﻛﻪ ﺍﺭﺯﺵ 
ﺁﻥ ﺑﺮﺍﺑﺮ 69.0 ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺗﻼﺵ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ ﺗﺎ ﺍﺯ ﻣﻴﺎﻥ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺗﺤﺖ ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﻲ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ، ﺩﺭ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ. 
ﺑﺪﻳﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺣﺠﻢ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﺘﻨﺎﺳ ــﺐ ﺑﺎ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎﺕ ﭘﻴﻤﺎﻳﺸﻲ ﻭ 
ﺍﺯ ﻃﺮﻳ ــﻖ ﻣﺤﺎﺳ ــﺒﻪ ) ( ﺑﺮﺍﺑﺮ 171 ﺗﻌﻴﻴ ــﻦ ﮔﺮﺩﻳﺪ. ﺑﺮ 
ﺍﻳ ــﻦ ﺍﺳ ــﺎﺱ، ﺍﺭﺯﺵ ﺁﻟﻔﺎ ﺑﺮﺍﺑﺮ ﺑ ــﺎ 10.0 ﻭ ﺍﺭﺯﺵ ﻭﺍﺭﻳﺎﻧﺲ 
ﻧﻤﺮﺍﺕ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ 76.371 ﻭ ﺍﺭﺯﺵ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻧﻤﺮﻩ )d( 
ﺑﺮﺍﺑﺮ ﺑﺎ 6.2 ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﻻﺯﻡ ﺑﻪ ﺫﻛﺮ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺍﺭﺯﺵ 
ﺩﺍﻣﻨ ــﻪ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺑﺮﺍﻱ ﻧﻤﺮﺍﺕ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ، ﺩﺭ ﺩﺍﻣﻨﻪ 52 ﺗﺎ 
001 ﻗﺎﺑﻞ ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺑﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﻋﺪﻡ 
ﺑﺮﮔﺸﺖ ﺗﻤﺎﻣﻲ ﭘﺮﺳﺸ ــﻨﺎﻣﻪ ﻫﺎ، ﺗﻌﺪﺍﺩ 002 ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﺮﺍﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺭﺳﺎﻝ ﺷﺪ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻧﻬﺎﻳﺖ 971 ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﺮﮔﺸﺖ ﻭ 
ﻣﻮﺭﺩ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﺳ ــﺖ. ﺭﻭﺵ ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﻴﺮﻱ ﺑﻪ ﺭﻭﺵ 
ﺗﺼﺎﺩﻓ ــﻲ ﺳ ــﺎﺩﻩ ﺩﺭ ﺩﺭﻭﻥ ﻫﺮ ﻳ ــﻚ ﺍﺯ ﺣﻴﻄﻪ ﻫﺎﻱ ﺧﺪﻣﺘﻲ 
ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺎﺱ، ﺑﻪ ﻧﺴﺒﺖ ﺗﻌﺪﺍﺩ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺩﺭ ﺣ ــﻮﺯﻩ ﺧﺪﻣﺘ ــﻲ، ﺑﻴﻦ 5 ﺗﺎ 01 ﻧﻔ ــﺮ ﺍﺯ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻫﺮ ﺣﻮﺯﻩ 
ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﻧﺪ.
ﺩﺭ ﺟﻤﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ، ﭘﮋﻭﻫﺸ ــﮕﺮ ﺑﻪ ﺷﻴﻮﻩ ﻣﻴﺪﺍﻧﻲ، ﺑﻪ 
ﺟﻤ ــﻊ ﺁﻭﺭﻱ ﺩﺍﺩﻩ ﻫﺎ ﺍﻗﺪﺍﻡ ﻧﻤﻮﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻛﺎﻣﻞ ﺍﻓﺮﺍﺩ 
ﭘﺎﺳ ــﺦ ﺩﻫﻨﺪﻩ ﻭ ﻋﺪﻡ ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻧﺎﻡ ﺁﻥ ﻫﺎ، ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ ﻣﻼﺣﻈﺎﺕ 
ﺟﺪﻭﻝ1: ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺍﺳﺎﺱ ﻧﻮﻉ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ








































ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺮ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ …
ﺍﺧﻼﻗﻲ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﻮﺩﻩ ﺍﺳ ــﺖ. ﻣﺘﻨﺎﺳ ــﺐ ﺑﺎ ﺯﻣﻴﻨﻪ ﻫﺎ ﻭ 
ﺳ ــﺆﺍﻻﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺩﺭ ﺣﻴﻄﻪ ﺁﻣﺎﺭ ﭘﺎﺭﺍﻣﺘﺮﻳﻚ، ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻫﺎﻱ 
ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺩﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺴ ــﺘﻘﻞ، ﺗﺤﻠﻴ ــﻞ ﻭﺍﺭﻳﺎﻧﺲ ﻳﻜﺮﺍﻫﻪ ﻭ 
ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮﻥ ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﺩﺭ ﭘﺎﺳﺦ ﺩﻫﻲ ﺑﻪ ﺳﺆﺍﻝ ﺍﺻﻠﻲ ﻭ ﺩﺭ ﺟﻬﺖ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﻳﺮ ﺑﺎ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﻴﻤﻲ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻏﻴﺮ ﺗﻴﻤﻲ، ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ 
ﺩﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺴﺘﻘﻞ )t( ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺷﺪ.
ﻫﻤﺎﻥ ﮔﻮﻧ ــﻪ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 1 ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ، ﺑﺮﺍﻱ 
63 ﻧﻔ ــﺮ ﺍﺯ ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺎ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﻴﻤﻲ 
ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮﺍﺑﺮ 91.35 ﻭ ﺑﺮﺍﻱ 76 ﻧﻔﺮ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ 
ﺑﺎ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻏﻴﺮ ﺗﻴﻤﻲ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮﺍﺑﺮ 73.15 ﺑﻪ ﺩﺳ ــﺖ 
ﺁﻣﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﺑﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﺧﻄﺎ )25.0=P( 
ﻛ ــﻪ ﺍﺯ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺩﻱ 50.0 ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺍﺳ ــﺖ، ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﺮﻓﺘﻪ 
ﻣﻲ ﺷ ــﻮﺩ ﻛﻪ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﻭ ﮔﺮﻭﻩ ﻓﻮﻕ 
ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﻧﻴﺴﺖ.
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮﺍﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ 
ﺣﺴ ــﺐ ﺟﻨﺴﻴﺖ، ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺩﻭ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺴﺘﻘﻞ )t( 
ﺑﻬﺮﻩ ﮔﻴﺮﻱ ﺷﺪ.
ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 2 ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ ﺑﺮﺍﻱ 66 ﻧﻔﺮ ﺍﺯ 
ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ ﻣﺮﺩ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮﺍﺑﺮ 08.35 ﻭ ﺑﺮﺍﻱ 66 ﻧﻔﺮ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺯﻥ، ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮﺍﺑﺮ 31.15 ﺑﻪ ﺩﺳﺖ ﺁﻣﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﺑﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ 
ﺳ ــﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﺧﻄ ــﺎ )32.0=P( ﻛﻪ ﺍﺯ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺩﻱ 
50.0 ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺍﺳ ــﺖ، ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﺮﻓﺖ ﻛﻪ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻴﺎﻥ 
ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﻭ ﮔﺮﻭﻩ ﻣﺮﺩ ﻭ ﺯﻥ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﻧﻴﺴﺖ.
ﺟﻬﺖ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﺳﺎﺑﻘﻪ 
ﺧﺪﻣ ــﺖ ﺁﻧﺎﻥ ﻭ ﺑﺮ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳ ــﻮﻥ ﻛﻪ ﺑﺮﺍﻱ 
131 ﻧﻔﺮ ﺑﺮﺍﺑﺮ ﺑﺎ 240.0- ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ، ﭼﻮﻥ ﺳﻄﺢ 
ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﺧﻄﺎ ﺩﺭ ﺣﺎﻟﺖ ﺩﻭ ﺳ ــﻮﻳﻪ ﺍﺯ 50.0 ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺍﺳﺖ 
)136.0=P(، ﭘﺲ ﺍﻳﻦ ﺭﺍﺑﻄﻪ، ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﻗﻠﻤﺪﺍﺩ ﻧﺸﺪﻩ ﺍﺳﺖ.
ﺑ ــﺮﺍﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴ ــﺐ 
ﺳ ــﻄﺢ ﺗﺤﺼﻴ ــﻼﺕ، ﺍﺯ ﺁﺯﻣ ــﻮﻥ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﺭﻳﺎﻧﺲ ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ 
ﮔﺮﺩﻳﺪ. ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 3 ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ، ﭼﻮﻥ ﺳﻄﺢ 
ﻣﻌﻨ ــﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﺧﻄﺎ ﺍﺯ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﺍﺩﻱ 50.0 ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺍﺳ ــﺖ 
)599.0=P(، ﻣﻲ ﺗ ــﻮﺍﻥ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﺮﻓﺖ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﭘﻨﺞ ﮔﺮﻭﻩ ﻣﻮﺭﺩ 
ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻛﻪ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﻣﺪﺍﺭﻙ ﺩﻳﭙﻠﻢ، ﻓﻮﻕ ﺩﻳﭙﻠﻢ، ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ، ﻓﻮﻕ 
ﺟﺪﻭﻝ 2: ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﺟﻨﺴﻴﺖ






ﺟﺪﻭﻝ 3: ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﺳﻄﺢ ﺗﺤﺼﻴﻼﺕ ﺍﺯ ﻃﺮﻳﻖ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﺭﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ ﻃﺮﻓﻪ












































ﺑﻬﺮﻭﺯ ﻣﻬﺮﺍﻡ / ﻣﺮﺿﻴﻪ ﺩﺷﺘﻲ ﺭﺣﻤﺖ ﺁﺑﺎﺩﻱ
ﻟﻴﺴ ــﺎﻧﺲ / ﺩﻛﺘﺮﺍﻱ ﻋﻤﻮﻣﻲ ﻭ ﺩﻛﺘﺮﺍﻱ ﺗﺨﺼﺼﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ، ﺍﺯ 
ﺣﻴﺚ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﻧﺪﺍﺭﺩ.
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮﺍﻱ ﻣﻘﺎﻳﺴ ــﻪ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ 
ﺣﺴ ــﺐ ﻗﻠﻤﺮﻭ ﻭ ﺣﻴﻄﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ )ﭘﻨﺞ ﺣﻴﻄﻪ ﺁﻣﻮﺯﺷﻲ 
/ ﭘﮋﻭﻫﺸ ــﻲ، ﺑﻬﺪﺍﺷ ــﺘﻲ / ﺩﺭﻣﺎﻧﻲ، ﺩﺍﻧﺸ ــﺠﻮﻳﻲ / ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ، 
ﭘﺸ ــﺘﻴﺒﺎﻧﻲ ﻭ ﺍﺩﺍﺭﻱ / ﻣﺎﻟ ــﻲ( ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﺭﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ 
ﻃﺮﻓﻪ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪ.
ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ﺩﺭ ﺟﺪﻭﻝ 4 ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ، ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ 
ﺧﻄﺎ )601.0=P( ﺍﺯ ﺁﻟﻔﺎﻱ ﻗﺮﺍﺭﺩﺍﺩﻱ 50.0 ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺍﺳ ــﺖ. 
ﺑﺮﺍﻳﻦ ﺍﺳ ــﺎﺱ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﺮﻓﺖ ﺑﻴ ــﻦ ﮔﺮﻭﻩ ﻫﺎﻱ ﻣﻮﺭﺩ 
ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ، ﺍﺯ ﺣﻴﺚ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ 
ﻧﺪﺍﺭﺩ.
ﺑﺮﺍﻱ ﭘﺎﺳ ــﺦ ﺩﻫﻲ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺆﺍﻝ ﻛﻪ "ﺁﻳﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑ ــﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﻧﺎﻥ ﺍﺯ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳ ــﺎﻳﺮﻳﻦ ﺗﻔﺎﻭﺕ 
ﻣﻌﻨ ــﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟"، ﺍﺑﺘﺪﺍ ﻣﻴ ــﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﺯﻣﻮﺩﻧﻲ ﻫﺎ 
ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﭼﻬﺎﺭ ﮔﺮﻭﻩ )ﻫﻤﻜﺎﺭﺍﻥ، ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﺎﻥ، ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﺸﺎﺑﻪ 
ﺧﻮﺩ ﺩﺭ ﺳﺎﻳﺮ ﻭﺍﺣﺪﻫﺎﻱ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﺸﺎﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﺩﺭ 
ﺳ ــﺎﻳﺮ ﺍﺩﺍﺭﺍﺕ ﺩﻭﻟﺘﻲ( ﻣﻮﺭﺩ ﭘﺮﺳ ــﺶ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺖ. ﺳﭙﺲ ﺑﺎ 
ﺍﺳ ــﺘﻔﺎﺩﻩ ﺍﺯ ﺁﺯﻣﻮﻥ ﻫﻤﺒﺴ ــﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮﻥ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ ﺩﻭ ﻣﺘﻐﻴﺮ 
ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﻭ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻣﻮﺭﺩ ﺑﺮﺭﺳﻲ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺖ.
ﺑﺮ ﺍﺳﺎﺱ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﻣﺸﺎﻫﺪﻩ ﺷﺪﻩ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﮔﻔﺖ ﺑﻴﻦ ﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﻧﺎﻥ ﺍﺯ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳ ــﺎﻳﺮﻳﻦ، ﺑﻪ 
ﻣﻴﺰﺍﻥ 192.0 ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ )ﻣﺴ ــﺘﻘﻴﻢ( ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. ﺑﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ 
ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﻛﻪ P ﺑﺮﺍﺑﺮﺑﺎ 100.0 ﺑﻪ ﺩﺳﺖ ﺁﻣﺪﻩ، ﺑﺎ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺧﻄﺎﻱ 
ﻛﻤﺘﺮ ﺍﺯ 100.0 ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻴﺎﻥ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺍﺯ 
ﭘﺎﺩﺍﺵ ﻫﺎﻱ ﺳ ــﺎﻳﺮﻳﻦ ﻭ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺭﺍ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ 
ﻭ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭ ﺩﺍﻧﺴﺖ.
ﺑﺤﺚ ﻭ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮﻱ
ﺩﺭ ﭘﺎﺳ ــﺦ ﺑﻪ ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺆﺍﻝ ﻛﻪ ﭼﺮﺍ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﺭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺎ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﻴﻤﻲ ﻭ 
ﻏﻴﺮ ﺗﻴﻤﻲ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﺭﺍ ﻧﺸ ــﺎﻥ ﻧﺪﺍﺩﻩ ﺍﺳﺖ؟، ﻣﻮﺍﺭﺩ 
ﺯﻳﺮ ﻗﺎﺑﻞ ﺗﺄﻣﻞ ﺍﺳﺖ:
1- ﻫﻤﺎﻥ ﻃﻮﺭ ﻛﻪ ﺑﻴﺎﻥ ﺷﺪ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺑﺮﺍﻱ ﺳﻨﺠﺶ 
ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺍﺯ ﺷﺒﻜﻪ ﺑﻠﻴﻚ ﻭ ﻣﻮﺗﻮﻥ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﺷﺪﻩ 
ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺍﻳﻦ ﺷ ــﺒﻜﻪ ﺑﻪ ﺍﺭﺍﺋﻪ ﭘﻨﺞ ﺳ ــﺒﻚ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ )ﺗﻴﻤﻲ، 
ﺑﺎﺷ ــﮕﺎﻫﻲ، ﻣﻴﺎﻧﻪ، ﺑﻲ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻭ ﺍﺳ ــﺘﺒﺪﺍﺩﻱ( ﻣﻲ ﭘﺮﺩﺍﺯﺩ. ﺩﺭ 
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺿﺮ ﻭ ﺑﺎ ﺍﺩﻏﺎﻡ ﭼﻬﺎﺭ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺑﺎﺷ ــﮕﺎﻫﻲ، 
ﻣﻴﺎﻧ ــﻪ، ﺑ ــﻲ ﺗﻔﺎﻭﺕ ﻭ ﺍﺳ ــﺘﺒﺪﺍﺩﻱ، ﮔﺮﻭﻩ ﻣﺪﻳﺮﺍﻧ ــﻲ ﺭﺍ ﻛﻪ ﺍﺯ 
ﺭﻭﺵ ﻏﻴﺮ ﺗﻴﻤﻲ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ، ﻣﺸﺨﺺ ﻧﻤﻮﺩﻩ ﻭ ﺁﻧﺎﻥ ﺩﺭ 
ﻣﻌﺮﺽ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺑﺎ ﻣﺪﻳﺮﺍﻧﻲ ﻛﻪ ﺍﺯ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﻴﻤﻲ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ 
ﻣﻲ ﻛﻨﻨ ــﺪ، ﻗﺮﺍﺭ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺍﻧﺪ. ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﻌﺪﺍﺩﻱ ﺍﺯ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺍﻋﻼﻡ ﻛﺮﺩﻩ ﺍﻧﺪ ﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺁﻧﺎﻥ ﺍﺯ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺑﺎﺷﮕﺎﻫﻲ ﺩﺭ 
ﺍﺩﺍﺭﻩ ﺍﻣﻮﺭ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﻩ ﻣﻲ ﻛﻨﻨﺪ. ﺑﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ ﺁﻧﻜﻪ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ 
ﺑﺎﺷﮕﺎﻫﻲ ﺑﺴﻴﺎﺭ ﻧﺰﺩﻳﻚ ﺑﻪ ﺳﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺗﻴﻤﻲ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻭ ﺩﺭ 
ﻭﺍﻗﻊ ﺩﺭ ﺳ ــﺒﻚ ﺭﻫﺒﺮﻱ ﺑﺎﺷﮕﺎﻫﻲ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﻪ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺗﻮﺟﻪ 
ﺑﺎﻻﻳﻲ ﻧﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﻨﺪ، ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺣﺎﺻﻞ ﺗﻔﺎﻭﺗﻲ ﺭﺍ ﻣﻴﺎﻥ ﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺩﻭ ﺣﻴﻄﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﻧﺸﺎﻥ ﻧﻤﻲ ﺩﻫﺪ.
2- ﺍﻛﺜﺮ ﺁﺯﻣﻮﺩﻧﻲ ﻫ ــﺎ ﺩﺭ ﺍﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺗﺤﺼﻴﻼﺕ 
ﻋﺎﻟﻲ ﺑﻮﺩﻩ ﻭ ﻫﻤﮕﻲ ﺩﺭ ﺣﻮﺯﻩ ﻫﺎﻱ ﺳ ــﺘﺎﺩﻱ ﺩﺍﻧﺸ ــﮕﺎﻩ ﺍﻧﺠﺎﻡ 
ﻭﻇﻴﻔ ــﻪ ﻣﻲ ﻧﻤﺎﻳﻨ ــﺪ. ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺳﻴﺴ ــﺘﻢ ﻣﺪﻳﺮﻳ ــﺖ ﺣﺎﻛﻢ ﺑﺮ 
ﻣﺤﻴﻂ ﻫ ــﺎﻱ ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ ﻭ ﻋﻠﻤﻲ ﺑﻪ ﺻﻮﺭﺕ ﺍﺭﮔﺎﻧﻴﻚ ﺍﺳ ــﺖ. 
ﻃﺒﻖ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺧﺘﺎﺭﻫﺎﻱ ﺍﺭﮔﺎﻧﻴ ــﻚ، ﻛﺎﺭﻫﺎﻱ ﻋﻤﻮﻣﻲ 
ﻛﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺷ ــﻮﺩ ﺑﻪ ﮔﻮﻧﻪ ﺍﻱ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﺍﻓﺮﺍﺩ 
ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﻨ ــﺪ ﺑﺎ ﺩﺍﻧﺶ، ﺗﺠﺮﺑﻪ ﻭ ﺗﺨﺼﺺ ﻫﺎﻳﻲ ﺧﺎﺹ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺭﺍ 
ﺟﺪﻭﻝ 4: ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺑﺮ ﺣﺴﺐ ﻗﻠﻤﺮﻭ ﻭ ﺣﻴﻄﻪ ﻱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺷﻐﻠﻲ






































ﺍﻧﺠ ــﺎﻡ ﺩﺍﺩﻩ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻧﺘﻴﺠﻪ، ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺗﻲ ﺍﻓﻘﻲ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺭﺍ ﺑﻪ 
ﺩﻧﺒﺎﻝ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﺑﺎﺷ ــﺪ. ﺑﺮ ﺍﻳﻦ ﺍﺳﺎﺱ، ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﻣﻘﺎﻡ ﻫﺎﻱ 
ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻴﺸ ــﺘﺮ ﺟﻨﺒﻪ ﻣﺸﺎﻭﺭﻩ )ﻧﻪ ﻓﺮﻣﺎﻧﺪﻫﻲ( ﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﮔﺮﻓﺘﻪ 
ﻭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺑﻪ ﻫﺮ ﻧﻮﻉ ﻫﻤ ــﻜﺎﺭﻱ ﻭ ﺗﺨﺼﺼﻲ ﻛﻪ ﺩﺭ ﺩﻧﻴﺎﻱ 
ﺧﺎﺭﺝ ﺍﺯ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺍﻫﻤﻴﺖ ﺩﺍﺭﺩ، ﺍﺭﺝ ﻣﻲ ﻧﻬﺪ. ]51[ ﺩﺭ ﭼﻨﻴﻦ 
ﻣﺤﻴﻂ ﻫﺎﻳﻲ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻓﺮﻫﻨ ــﮓ ﻛﺎﺭ ﺗﻴﻤﻲ ﻭ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﻛﺎﺭﻫﺎ ﺩﺭ 
ﮔﺮﻭﻩ ﻫﺎﻱ ﻣﺸ ــﺎﺭﻛﺘﻲ ﺩﺭ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺭﻭﻧﻖ ﻳﺎﻓﺘ ــﻪ ﻭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ ﺭﺍ ﻣﺘﻌﻠ ــﻖ ﺑﻪ ﺧﻮﺩ ﻣﻲ ﺩﺍﻧﻨﺪ. ﺍﻳ ــﻦ ﺣﺎﻟﺖ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ 
ﻣﻨﺸﺎء ﺍﻳﺠﺎﺩ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﺭ ﺣﻮﺯﻩ ﻫﺎﻱ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺳﺘﺎﺩﻱ 
ﻗﻠﻤﺪﺍﺩ ﺷ ــﻮﺩ. ﺑﻪ ﮔﻔﺘﻪ ﭘﻠﻮﻧﻜﺖ ﻭ ﻓﻮﺭﻧﻴﻪ ]61[ ﺑﻪ ﻛﺎﺭﮔﻴﺮﻱ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﺸ ــﺎﺭﻛﺖ ﺟﻮ ﺑﺮ ﺳ ــﺎﺯﻣﺎﻥ، ﻭﺍﺣﺪﻫﺎﻱ ﻛﺎﺭﻱ ﺁﻥ، 
ﻓﺮﺩ ﻓﺮﺩ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ، ﺳ ــﺮ ﭘﺮﺳﺘﺎﻥ ﻭ ﻛﺎﺭﮔﺮﺍﻥ ﺍﺛﺮﻱ ﺗﻜﺎﻥ ﺩﻫﻨﺪﻩ 
ﺩﺍﺭﺩ.
3- ﺟﺎﻳﮕﺎﻩ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺩﺭ ﺳ ــﻄﻮﺡ ﻋﺎﻟﻲ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﻭ ﺍﻓﺮﺍﺩﻱ 
ﻛﻪ ﻣﺘﺼﺪﻱ ﺍﻳﻦ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻫﺴ ــﺘﻨﺪ ﺑﻪ ﮔﻮﻧﻪ ﺍﻱ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺩﺭ 
ﺍﺩﺭﺍﻙ ﻛﺎﺭﻛﻨ ــﺎﻥ، ﻧﻮﻋﻲ ﻣﺸ ــﺮﻭﻋﻴﺖ ﺳﺮﭘﺮﺳ ــﺘﻲ ﺭﺍ ﺗﺪﺍﻋﻲ 
ﻣﻲ ﻛﻨ ــﺪ. ]71[ ﺍﻳﻦ ﻧﻮﻉ ﻣﺸ ــﺮﻭﻋﻴﺖ ﺑﺨﺸ ــﻴﺪﻥ ﻭ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﻪ 
ﻣﺪﻳ ــﺮ ﺍﺯ ﺳ ــﻮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺩﻟﻴﻞ ﺩﺍﺷ ــﺘﻦ ﻣﺪﺍﺭﺝ ﻋﻠﻤﻲ 
ﺑﺎﻻﺗ ــﺮ ﻣﺪﻳ ــﺮﺍﻥ، ﻫﻴﺌﺖ ﻋﻠﻤﻲ ﺑ ــﻮﺩﻥ ﻭ... ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ ﺭﺿﺎﻳﺖ 
ﺷﻐﻠﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮ ﻭ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎﻻ ﺩﺭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﻣﺎﻻ ًﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺁﻧﺎﻥ ﻣﻲ ﺷﻮﺩ.
4- ﻫﻤﺎﻥ ﮔﻮﻧﻪ ﻧﻴﺰ ﻛﻪ ﺑﻴﺎﻥ ﺷﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻧﮕﻴﺰﻩ ﻧﺰﺩ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﻣﺘﻔﺎﻭﺕ ﺍﺳﺖ. ﺑﻪ ﻧﻈﺮ ﻣﻲ ﺭﺳﺪ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺍﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﺩﺭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ 
ﺳ ــﺘﺎﺩﻱ، ﭼﻴﺰﻱ ﺑﻴﺶ ﺍﺯ ﭘﺮﺩﺍﺧﺖ ﻫﺎ ﻭ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﻫﺎ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻭ 
ﻓﺮﺻﺖ ﺍﺭﺗﻘﺎء ﻭ ﺭﺷﺪ ﺩﺭ ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ )ﻛﻪ ﻗﻄﻌًﺎ ﺑﺮﺍﻱ ﺗﻚ ﺗﻚ ﺁﻧﺎﻥ 
ﻓﺮﺍﻫﻢ ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳﺖ( ﺑﺮﺍﻱ ﺁﻧﺎﻥ ﻋﺎﻣﻞ ﺍﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ ﺍﺳﺖ 
ﻛﻪ ﻣﻨﺠﺮ ﺑﻪ ﺍﺭﺗﻘﺎء ﺣﺲ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﺭ ﺁﻧﺎﻥ ﺷﺪﻩ ﺍﺳﺖ. ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ 
ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ ﺩﺭﻭﻥ ﺳﺎﺯﻣﺎﻧﻲ ﺍﺯ ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺑﺎﻻﻳﻲ ﺑﺮﺧﻮﺭﺩﺍﺭ ﺍﺳﺖ. 
ﺩﺭ ﻭﺍﻗﻊ ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺯﻧﺪﮔﻲ ﻛﺎﺭﻱ ﺧﻮﺩ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻋﺎﻣﻠﻲ 
ﺍﻧﮕﻴﺰﺷ ــﻲ ﺑﺮﺍﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻗﻠﻤﺪﺍﺩ ﺷ ــﻮﺩ. ﺑﻪ ﻫﻤﻴﻦ ﺩﻟﻴﻞ ﮔﻔﺘﻪ 
ﺷ ــﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺯﻧﺪﮔﻲ ﻫﺮ ﻛﺲ ﺑﺴﺘﮕﻲ ﺑﻪ ﻛﻴﻔﻴﺖ 
ﺍﺭﺗﺒﺎﻃﺎﺕ ﺍﻭ ﺑﺎ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﺩﺍﺭﺩ. ]81[
5- ﻣﻴ ــﺰﺍﻥ ﺁﺯﺍﺩﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺭ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮﻱ ﻧﻴﺰ ﺍﺯ ﺟﻤﻠﻪ 
ﻣﻮﺍﺭﺩﻱ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻬﻤﻲ ﺩﺭ ﭘﻴﺪﺍﻳﺶ ﺍﺣﺴﺎﺱ 
ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺩﺭ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻣﻮﺭﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻗﺮﺍﺭ ﮔﻴﺮﺩ.ﺩﻻﻳﻞ ﺍﻳﻦ ﺁﺯﺍﺩﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ، ﺩﺭ ﻗﺎﻟﺐ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﻣﻄﺮﻭﺣﻪ ﺑﻨﺪ 2، ﻗﺎﺑﻞ ﺍﺷ ــﺎﺭﻩ ﺍﺳﺖ. 
ﻧﺘﺎﻳ ــﺞ ﺍﻳ ــﻦ ﭘﮋﻭﻫﺶ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺭﻳﺪﻳﻦ ﻛ ــﻪ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺑﺮ 
ﺭﻭﻱ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺨﺶ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ﺗﻮﺳ ــﻌﻪ ﺍﻧﺠﺎﻡ ﺩﺍﺩ، ﻫﻤﺨﻮﺍﻧﻲ 
ﺩﺍﺭﺩ. ﻭﻱ ﺍﻇﻬ ــﺎﺭ ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ ﻛﻪ ﺩﺭ ﻣﻴﺎﻥ ﻣﺪﻳﺮﺍﻥ ﺑﺨﺶ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻭ ﺗﻮﺳ ــﻌﻪ ﻓﻘﻂ ﻳﻚ ﺳ ــﺒﻚ ﺑﺎ ﺍﺛﺮ ﺑﺨﺸﻲ ﺯﻳﺎﺩ، ﻧﻤﺎﻳﺎﻥ ﺍﺳﺖ. 
ﺭﻳﺪﻳ ــﻦ ﺩﺭ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺧﻮﺩ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﻛﻪ: "ﺍﻳﻦ ﺳ ــﺒﻚ 
ﻫﻤﺎﻥ ﺳﺒﻚ ﺗﻮﺳﻌﻪ ﺩﻫﻨﺪﻩ ﻳﺎ ﺳﺎﺯﻧﺪﻩ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﺯﻳﺮﺍ ﺍﻳﻦ ﺳﺒﻚ 
ﺗﻨﻬﺎ ﺳ ــﺒﻚ ﻭﺍﻗﻊ ﮔﺮﺍﻳﻲ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﺍﺯ ﻃﺮﻳ ــﻖ ﺁﻥ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﺑﺮ 
ﻛﺎﺭﺷﻨﺎﺳ ــﺎﻥ ﻣﺴ ــﺘﻘﻞ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺗﻲ ﺍﻋﻤﺎﻝ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻧﻤﻮﺩ. ﺍﻳﻦ 
ﻛﺎﺭﺷﻨﺎﺳ ــﺎﻥ ﺩﺍﺭﺍﻱ ﺳ ــﺮﻋﺖ ﻛﺎﺭ ﻣﺨﺼﻮﺹ ﺧﻮﺩ ﻫﺴﺘﻨﺪ ﻭ 
ﺩﺭ ﻭﺍﻗ ــﻊ ﻣﺪﻳﺮ ﻫﻴﭻ ﮔﻮﻧ ــﻪ ﻛﻨﺘﺮﻟﻲ ﺑﺮ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﻋﻤﻠﻜﺮﺩ ﻳﺎ ﺑﺎﺯﺩﻩ 
ﺁﻥ ﻫﺎ ﻧﺪﺍﺭﺩ ﺑﻠﻜﻪ ﻭﻇﻴﻔﻪ ﺍﺻﻠﻲ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻳﺠﺎﺩ ﻓﻀﺎﻳﻲ ﺍﺳﺖ ﻛﻪ 
ﺩﺍﻧﺸﻤﻨﺪ ﻣﺤﻘﻖ ﻳﺎ ﻫﺮ ﻛﺎﺭﺷﻨﺎﺱ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺗﻲ ﻣﺴﺘﻘﻞ ﺑﺘﻮﺍﻧﺪ ﺑﻪ 
ﺗﻨﻬﺎﻳﻲ ﺑﻪ ﻧﺤﻮ ﺍﺛﺮ ﺑﺨﺸﻲ ﺩﺭ ﺁﻥ ﻛﺎﺭ ﻛﻨﺪ." ]31[
ﻫﻤﭽﻨﻴ ــﻦ ﺑ ــﺎ ﻋﻨﺎﻳﺖ ﺑﻪ ﺍﻳﻨﻜﻪ ﺍﺛﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ ﺟﻨﺴ ــﻴﺖ، 
ﺳ ــﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ، ﺳ ــﻄﺢ ﺗﺤﺼﻴ ــﻼﺕ ﻭ ﻗﻠﻤ ــﺮﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺍﺯ 
ﻃﺮﻳ ــﻖ ﺗﺒﺪﻳ ــﻞ ﺁﻥ ﻫﺎ ﺑﻪ ﻋﻨ ــﻮﺍﻥ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎﻱ ﺗﻌﺪﻳ ــﻞ ﻛﻨﻨﺪﻩ، 
ﺧﻨﺜﻲ ﻣﺸ ــﺎﻫﺪﻩ ﺷﺪﻩ ﺍﺳ ــﺖ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﺑﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎﻱ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ 
ﺳ ــﺆﺍﻝ ﺍﺻﻠﻲ ﭘﮋﻭﻫﺶ، ﺍﻃﻤﻴﻨﺎﻥ ﺑﻴﺸﺘﺮﻱ ﺣﺎﺻﻞ ﻧﻤﻮﺩ. ﺍﻳﻦ 
ﺩﺭ ﺣﺎﻟ ــﻲ ﺍﺳ ــﺖ ﻛﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫ ــﺎﻱ ﻣﺮﺑﻮﻁ ﺑﻪ ﺳ ــﺆﺍﻝ " ﺁﻳﺎ ﺑﻴﻦ 
ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﻭ ﺍﻃﻼﻉ ﺁﻧﺎﻥ ﺍﺯ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳ ــﺎﻳﺮﻳﻦ 
ﺭﺍﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ ﺩﺍﺭﻱ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ؟"، ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﻪ ﺩﺳ ــﺖ ﺁﻣﺪﻩ ﺍﺯ 
ﺗﺤﻘﻴ ــﻖ ﺟﻨﺘﻲ ]91[ ﻣﻄﺎﺑﻘ ــﺖ ﺩﺍﺭﺩ. ﻭﻱ ﻧﻴﺰ ﺍﻇﻬﺎﺭ ﻣﻲ ﺩﺍﺭﺩ 
ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﺍﻃﻼﻉ ﺍﺯ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺳ ــﺎﻳﺮﻳﻦ ﻭ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ 
ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺩﺭ ﺩﺍﻧﺸﮕﺎﻩ ﻓﺮﺩﻭﺳﻲ ﻣﺸﻬﺪ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻭﺟﻮﺩ ﺩﺍﺭﺩ. 
ﺑﻨﺎﺑ ــﺮ ﺍﻳﻦ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻥ ﭼﻨﻴ ــﻦ ﺍﻇﻬﺎﺭ ﻧﻤﻮﺩ ﻛﻪ ﭼﻨﺎﻧﭽﻪ ﻛﺎﺭﻣﻨﺪ ﺍﺯ 
ﻧﺤ ــﻮﻩ ﻭ ﻣﻴﺰﺍﻥ ﭘﺮﺩﺍﺧﺖ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺑﻪ ﺳ ــﺎﻳﺮ ﻛﺎﺭﻛﻨﺎﻥ ﺁﮔﺎﻫﻲ ﻭ 
ﺍﻃﻼﻉ ﺩﺍﺷ ــﺘﻪ ﺑﺎﺷ ــﺪ ﭼﻮﻥ ﻣﻲ ﺗﻮﺍﻧﺪ ﺍﻳﻦ ﺍﻃﻼﻋﺎﺕ ﺭﺍ ﻣﺒﻨﺎﻱ 
ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺩﺭﻭﻧﺪﺍﺩﻫﺎ ﻭ ﺑﺮﻭﻧﺪﺍﺩﻫﺎﻱ ﺧﻮﺩ ﻭ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﻗﺮﺍﺭ ﺩﻫﺪ، 
ﻟﺬﺍ ﺍﺣﺴﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺑﻴﺸﺘﺮﻱ ﺧﻮﺍﻫﺪ ﻧﻤﻮﺩ. ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺕ 
ﺑﻪ ﺩﺳﺖ ﺁﻣﺪﻩ ﻧﺸﺎﻥ ﻣﻲ ﺩﻫﺪ ﻛﻪ ﻣﺮﺟﻊ ﻳﺎ ﭼﻴﺰﻱ ﺭﺍ ﻛﻪ ﻋﻀﻮ 
ﺳﺎﺯﻣﺎﻥ ﺧﻮﺩ ﺭﺍ ﺑﺎ ﺁﻥ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻲ ﻛﻨﺪ ﺑﻪ ﻋﻨﻮﺍﻥ ﻳﻜﻲ ﺍﺯ ﻋﻮﺍﻣﻞ 
ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻬﻢ ﺩﺭ ﻧﻈﺮﻳﻪ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ ﺑﻪ ﺣﺴﺎﺏ ﻣﻲ ﺁﻳﺪ. ]02[
ﻫﻤﺎﻥ ﮔﻮﻧ ــﻪ ﻛﻪ ﺍﺯ ﻧﺘﺎﻳ ــﺞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻪ ﺩﺳ ــﺖ ﺁﻣﺪ ﻣﻴﺰﺍﻥ 
ﺁﮔﺎﻫ ــﻲ ﺍﺯ ﭘﺎﺩﺍﺵ ﺩﻫﻲ ﺑﻪ ﺩﻳﮕﺮﺍﻥ ﺑﺎﻋﺚ ﺍﺣﺴ ــﺎﺱ ﺑﺮﺍﺑﺮﻱ 









































 ﻪﻴﺻﻮﺗ ﻥﺍﺮﻳﺪﻣ ﻪﺑ ﻥﺍﻮﺗ ﻲﻣ ﺱﺎﺳﺍ ﻦﻳﺍ ﺮﺑ .ﺖﺳﺍ ﻩﺪﺷ ﺮﺘــ ﺸﻴﺑ
 ﺭﺩ ﻥﺎﻨﻛﺭﺎﻛ ﻪﺑ ﻲﻧﺎﺳﺭ ﻉﻼﻃﺍ ﻲﺒﺳﺎﻨﻣ ﻱﺎﻫ ﻩﻮﻴــ ﺷ ﻪﺑ ﻪﻛ ﺩﻮﻤﻧ
 ﺪﻨﻳﺎﻤﻧ ﻪﺟﻮﺗ ﻥﺍﺮﻳﺪﻣ ﻦــ ﻴﻨﭽﻤﻫ .ﺩﻮــ ﺷ ﻡﺎﺠﻧﺍ ﺹﻮﺼﺧ ﻦﻳﺍ
 ﺱﺎﺴﺣﺍ ﺮﺑ ﻪﻛ ﺖﺴﻴﻧ ﻲﻠﻣﺎﻋ ﺎﻬﻨﺗ ﺵﺍﺩﺎﭘ ﻭ ﻕﻮﻘﺣ ﻪﻟﻮﻘﻣ ﻪﻛ
 ﻂﻴﺤﻣ ﻭ ﺭﺎﻛ ﻪﻟﻮﻘﻣ ﻪﻜﻠﺑ ﺪﺷﺎﺑ ﻪﺘــ ﺷﺍﺩ ﺮﻴﺛﺄﺗ ﻥﺎﻨﻛﺭﺎﻛ ﻱﺮﺑﺍﺮﺑ
 ﺭﺩ ﺰﻴﻧ ﻱﺍ ﻪﻳﻭﺭ ﺖﻟﺍﺪﻋ ﻭ ﻲﻧﺎﻣﺯﺎــ ﺳ ﻪﺟﻮﺗ ﻭ ﻡﺍﺮــ ﺘﺣﺍ ،ﻱﺭﺎﻛ
 ﺩﺍﺮﻓﺍ ﻲﻧﺎﻣﺯﺎﺳ ﺪﻬﻌﺗ ﺮﺑ ﻭ ﺖﺳﺍ ﺮﺛﺆﻣ ﻥﺎﻨﻛﺭﺎﻛ ﻙﺍﺭﺩﺍ ﺶﻳﺍﺪﻴﭘ
.ﺪﺷﺎﺑ ﻲﻣ ﺭﺍﺬﮔ ﺮﻴﺛﺄﺗ
 ﺎﺑ ﺰﻴﻧ ﺶــ ﻫﻭﮋﭘ ﻦــ ﻳﺍ ﻡﺎﺠﻧ ﺍ ﻪــ ﻛ ﺩﻮــ ﻤﻧ ﻥﺎــ ﻋﺫﺍ ﺪــ ﻳﺎﺑ
 ﻲﻣﺎﻤﺗ ﺖــ ﺸﮔﺮﺑ ﻡﺪﻋ .ﺖــ ﺳﺍ ﻩﺩﻮﺑ ﻪﺟﺍﻮﻣ ﻲﻳﺎﻫ ﺖﻳﺩﻭﺪﺤﻣ
 ﻥﺎﻨﻛﺭﺎﻛ ﻪﻜﻨﻳﺍ ﻥﺎﻜﻣﺍ ﻦﻴﻨﭽﻤﻫ ﻭ ﻩﺪﺷ ﻊﻳﺯﻮﺗ ﻱﺎﻫ ﻪﻣﺎﻨﺸﺳﺮﭘ
 ﺭﺩ ﻲﻌﻄﻘﻣ ﻭ ﺹﺎﺧ ﻲﺘﻟﺎﺣ ﺎﺑ ﻥﺪﺷ ﻪﺟﺍﻮﻣ ﻞﻴﻟﺩ ﻪﺑ ﻩﺯﻮﺣ ﻚﻳ
 ،ﻪﻣﺎﻨﺸﺳﺮﭘ ﻞﻴﻤﻜﺗ ﺯﻭﺭ ﺭﺩﺭﺎﻛ ﻪﻓﺎﺿﺍ ﺖﺧﺍﺩﺮﭘ ﻞﺜﻣ) ﻥﺎﻣﺯﺎﺳ
 ﺵﺮﮕﻧ (... ﻭ ﺶﻳﺎﻤﻫ ﻚﻳ ﻲﻳﺎﭘﺮﺑ ﻪــ ﻤﺣﺰﻟﺍ ﻖﺣ ﺖﻓﺎﻳﺭﺩ ﺎــ ﻳ
 ﺖﺳﺩ ﻪﺑ ﻥﺎﻣﺯﺎﺳ ﻪﺑ ﺖﺒــ ﺴﻧ ﻲﻌﻄﻘﻣ ﺕﺭﻮﺻ ﻪﺑ ﺍﺭ ﻲﺗﻭﺎﻔﺘﻣ
.ﺖﺳﺍ ﺶﻫﻭﮋﭘ ﻦﻳﺍ ﻱﺎﻫ ﺖﻳﺩﻭﺪﺤﻣ ﻪﻠﻤﺟ ﺯﺍ ،ﺪﺷﺎﺑ ﻩﺩﺭﻭﺁ
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The Effect of Managers’ Leadership Styles
on Employees’ Equity Feeling in
Mashhad University of Medical Sciences, Iran
Mahram B.1 / Dashti Rahmat-Abadi M.2
Introduction: Adams’ equity theory calls for a fair balance between an employee’s inputs and their 
outputs. This research aimed to assess the effect of managers' leadership styles on employees' equity 
feeling.
Methods: This casual-comparative study is carried out in the first half of 2006 at Mashhad University 
of Medical Sciences. 179 employees filled anonymously the questionnaires of equity feeling and 
leadership style. Independent Averages T-Test, one-way analysis of variance and Pearson's product-
moment correlation have been used for data analysis.
Results: There was no significant relationship between employees’ equity feeling and leadership 
styles; but there was a significant relationship between employees’ equity feeling and the amount 
of information they had about colleagues, salaries, and benefits. There was no difference between 
employees' equity felling according to their sex, academic degrees and job-tenure.
Conclusion: Regardless of managers’ leadership style, in case staff are aware of one another income, 
they will be able to compare their inputs and outputs with each other. Therefore the equity feeling will 
increase based on which we can recommend managers to involve themselves in informing the staff of 
each others income in a right way. In addition, work place conditions, organizational respect, procedural 
justice and human dignity are such factors that affect staff equity felling.
Keywords: Adams’ Equity Theory, Equity Feeling, Leadership Styles, University Management
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